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O stresse profissional é um fenómeno reconhecido pelo impacto adverso que tem no 
bem-estar dos indivíduos no contexto laboral, diminuindo a sua produtividade e 
satisfação. Por sua vez, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um constructo que 
lida com o bem-estar dos indivíduos em relação ao seu trabalho, sendo de extrema 
importância na vida organizacional. O presente estudo visa averiguar a relação 
existente entre a frequência de cada uma das dimensões da QVT e o stresse 
profissional, bem como a influência que o sexo exerce na vivência de ambas as 
variáveis. Os dados utilizados neste estudo resultam da aplicação do Inventário de 
Qualidade de Vida no Trabalho (Rafael & Lima, 2008b) e do Inventário sobre o 
Stresse Profissional (Spielberger & Vagg, 1999). A amostra é constituída por 473 
adultos empregados, com pelo menos seis meses de experiência profissional. Os 
resultados obtidos parecem demonstrar que o aumento da frequência das dimensões 
da QVT contribui para a redução do stresse profissional, uma vez que apresentam 
uma correlação negativa e significativa entre si. Encontraram-se também diferenças 
entre sexos na QVT relativamente à progressão na carreira, remuneração e 
reconhecimento, sugerindo um desfavorecimento das mulheres a este nível, realçando 
a necessidade de se tentar suprimir estas discrepâncias. Quanto ao stresse profissional, 
parecem existir diferenças significativas entre os sexos em relação à percepção de 
ocorrência de acontecimentos específicos causadores de stresse, evidenciando que é 









Occupational stress is a phenomenon known by its adverse impact on individuals’ 
well-being in work context, decreasing their productivity and satisfaction. On the 
other hand, the Quality of Working Life (QWL) is a construct linked with the 
individuals’ well-being regarding their work, being extremely important in 
organizational life. The present study seeks to explore the relationship between the 
frequency of each one of QWL dimensions and the occupational stress as well as the 
influence that the individual gender has on the perception of both variables frequency. 
This research data was gathered by the application of the QWL Inventory (Rafael & 
Lima, 2008b) and the Job Stress Survey (Spielberger & Vagg, 1999). The sample is 
constituted of 473 working adults, having a minimum of six months of professional 
experience. The results show that the increase of frequency of the QWL dimensions 
reduces occupational stress, since it presents a significant and negative relationship to 
each other. It was also found gender differences at the level of QWL in relation to 
career development, compensation and recognition, demonstrating a disadvantage of 
women at this level, stressing the need to try to eliminate these discrepancies. 
Regarding occupational stress, it was found significant differences between genders in 
the perception of the frequency of specific events that cause stress, showing that it is 
an important variable to consider in interventions aimed at prevention and reduction. 
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 É, actualmente, inegável a importância que o trabalho assume na vida dos 
indivíduos, estruturando-a e dando-lhe significado (Jahoda, 1982, citado por Tetrick 
& Quick, 2003). As mudanças na natureza da família e do trabalho, as crescentes 
exigências de cumprimentos de prazos e os desenvolvimentos tecnológicos a que se 
tem assistido nas últimas décadas, tornaram o contexto laboral num factor importante 
para a saúde dos indivíduos (Schabracq, Winnubst, & Cooper, 2003). 
 O stresse está entre os principais problemas de saúde relacionados com o 
contexto profissional, sendo um fenómeno de tal modo difundido que a Organização 
Mundial de Saúde e as Nações Unidas o referem como a doença do século XX 
(Comissão Europeia, 2002). Múltiplos estudos se realizaram, demonstrando os efeitos 
que o stresse profissional tem nos indivíduos tais como a diminuição da 
produtividade, burnout e insatisfação (Cooper & Cartwright, 1994; Spielberger & 
Reheiser, 1994a), que se repercutem em custos directos para a organização 
(Schabracq et al., 2003). Assim, é fulcral que as organizações desenvolvam 
estratégias que contribuam para a sua redução. 
 Uma vez que os indivíduos passam a maior parte do seu tempo nas 
organizações, seria importante que se tentasse transformá-las em locais mais 
aprazíveis e saudáveis para a execução do trabalho, onde se pudesse, de facto, passar 
algumas horas, vivendo, criando e realizando plenamente – com qualidade de vida, 
satisfação e alegria (Vasconcelos, 2001). O aumento da qualidade de vida em geral e 
no trabalho dos colaboradores parece constituir uma forma de minimizar os efeitos 
negativos do stresse profissional nos indivíduos (Ferreira, 2006) sendo, portanto, 
necessário aprofundar o conhecimento acerca da relação entre estas variáveis.  
 Alguns estudos também indiciam que o sexo é uma variável importante a ter 
em consideração no estudo da qualidade de vida no trabalho e do stresse profissional 
(e.g. Branco, 2010; Dias, 2010; Rafael, 2001; Yaron, 1995). 
 Assim, a actual investigação visa compreender a relação entre a frequência de 
ocorrência de cada uma das dimensões da qualidade de vida no trabalho e a 
frequência de ocorrência de stresse profissional, bem como a influência que o sexo 
exerce em ambas as variáveis. 
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 A presente dissertação está estruturada em quatro capítulos. O capítulo 1, 
intitulado Fundamentação teórica, apresenta os fundamentos teóricos que sustentam 
o actual estudo, designadamente, definições e modelos conceptuais da qualidade de 
vida no trabalho e de stresse profissional e as suas relações com a variável sexo, assim 
como a formulação das hipóteses em estudo. No capítulo 2, o Método, é feita a 
descrição das amostras, dos instrumentos de avaliação utilizados (Inventário sobre a 
Qualidade de Vida no Trabalho e Inventário sobre o Stresse Profissional) e o 
procedimento. No capítulo 3, a Apresentação e discussão dos resultados, são 
expostos e discutidos os dados obtidos na investigação. Por último, no capítulo 4 
denominado Conclusões, são salientados os aspectos mais significativos do estudo, as 
limitações e sugestões para futuras investigações.  
 
 
1. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
 
 
1.1 Qualidade de Vida no Trabalho 
1.1.1. Origem e antecedentes históricos 
 A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma temática que tem sido alvo de 
inúmeras investigações ao longo do tempo não havendo, no entanto, consenso entre 
autores relativamente à sua origem, definição e modelos explicativos.  
 Em relação à génese da QVT encontra-se, essencialmente, duas perspectivas. 
Na óptica de alguns autores, o estudo desta temática surgiu na década de 50 do século 
XX, na tradição científica humanística dentro das Ciências Sociais. Esta corrente 
salienta a necessidade de os indivíduos desenvolverem trabalhos significativos e que 
constituam fonte de satisfação, assim como a participação em decisões que 
influenciam o seu ambiente de trabalho (Saklani, 2004). Das diversas investigações 
realizadas, destacam-se como mais pertinentes o movimento da Escola das Relações 
Humanas, que demonstrou a importância dos indivíduos nas organizações; os estudos 
de Elton Mayo na Western Electric, que se revelaram de extrema importância para a 
análise do comportamento humano na relação com o trabalho e na motivação dos 
indivíduos na prossecução das metas da organização; e as investigações de Eric Trist 
no Tavistock Institute of Human Relations em Londres (Saklani, 2004). Ainda na 
década de 50, Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) criaram uma das primeiras 
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premissas da QVT, nomeadamente, recompensar o colaborador com melhor 
desempenho e faze-lo sentir-se como uma parte imprescindível nos processos 
organizacionais. Assim, conseguir-se-ia criar um sentido de compromisso para com a 
organização e através da coesão desta relação atingir a qualidade pretendida nos 
serviços e nos produtos.  
 Por outro lado, na perspectiva de outros autores, o conceito de QVT surge 
apenas na década de 70 do século XX, sendo estudado por Louis Davis que criou o 
Center for Quality of Working Life nos Estados Unidos. Diversos termos como 
‘humanisation of work’,‘industrial democracy’, ‘workplace democracy’, ‘work 
redesign’ e, mais tarde, qualidade de vida no trabalho, foram utilizados de forma 
indiferenciada para designar o mesmo assunto. Independentemente da designação 
atribuída, o âmago dos diversos estudos consistia em demonstrar a necessidade de 
valorizar os indivíduos nas organizações, ajudando-os a crescer, desenvolver e de 
envolvê-los nas tomadas de decisão, ou seja, humanizar as organizações (Saklani, 
2004). 
 
1.1.2. Conceitos e modelos conceptuais da QVT 
 Não existe, na literatura, unanimidade relativamente à definição de QVT, pelo 
que serão mencionadas apenas as consideradas com maior relevância para a actual 
investigação. 
 De acordo com França (1997, citado por Vasconcelos, 2001) a QVT 
representa um conjunto de acções que envolve o diagnóstico e implementação de 
melhorias e de inovações a nível da gestão, tecnologia e estrutura, dentro e fora do 
ambiente de trabalho, que têm como objectivo proporcionar condições para o 
desenvolvimento humano. 
 A QVT na óptica de Conte (2003) consiste numa gestão dinâmica e 
contingencial de factores físicos, tecnológicos e sócio-psicológicos que podem afectar 
a cultura e renovar o clima organizacional, que se reflectirá no bem-estar dos 
colaboradores e na sua produtividade. Segundo este autor, a QVT visa facilitar e 
satisfazer as necessidades dos colaboradores proporcionando o desenvolvimento das 
suas actividades na organização, presumindo que os indivíduos quanto mais 
satisfeitos e envolvidos estiverem com o seu próprio trabalho mais produtivos serão. 
 Na perspectiva de Walton (1973, citado por Walton, 1975) a QVT é vista 
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como sendo resultado da combinação de diversas dimensões básicas do desempenho 
das actividades assim como de outras dimensões que não dependem directamente das 
tarefas, capazes de produzir motivação e satisfação em diferentes níveis, além de 
resultar em diversos tipos de actividades e condutas dos indivíduos pertencentes a 
uma organização. 
 Recentemente, Huang, Lawler e Lei (2007) reforçam a perspectiva de que a 
QVT exige condições e um meio ambiente favorável ao trabalho como também aos 
diversos estilos de vida, tendo identificado quatro dimensões, nomeadamente, o 
equilíbrio entre o trabalho e a família, o auto-reconhecimento, a compensação e a 
supervisão. 
 Independentemente das divergências existentes no que respeita à 
conceptualização da QVT, parece haver um certo consenso relativamente ao facto de 
ser um constructo que lida com o bem-estar do indivíduo em relação ao seu trabalho, 
na medida em que as suas experiências são gratificantes e satisfatórias. Alguns dos 
aspectos fundamentais para a QVT do indivíduo parecem ser as tarefas que este 
desempenha, o ambiente físico e social em que se insere, o sistema de carreiras e a 
relação entre a vida de trabalho e a vida em geral (Roan & Diamond, 2003; Rose, 
Beh, Uli & Idris, 2006). 
 Igualmente importante, é o estudo dos modelos explicativos da QVT, 
considerando-se como mais actuais e pertinentes para a presente investigação o 
modelo de Hackman e Oldham e o de Walton.  
 O modelo proposto por Hackman e Oldham (1975) salienta a construção de 
QVT em relação à interacção entre o ambiente de trabalho e as necessidades pessoais, 
considerando que quando o ambiente de trabalho é capaz de satisfazer as necessidades 
pessoais, constitui um efeito de interacção positivo que pode conduzir a elevada 
qualidade de vida no trabalho. O modelo postula também que a QVT resulta de três 
variáveis principais, designadamente, Dimensões da Tarefa (e.g. variedade de 
capacidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia, inter-
relacionamento); Estados Psicológicos Críticos (e.g. significado do trabalho, 
responsabilidade do trabalho e conhecimento dos resultados do trabalho) e Resultados 
Pessoais e de Trabalho (e.g. motivação interna para o trabalho, satisfações específicas, 
produção de trabalho de alta qualidade, baixo absentismo e satisfação geral com o 
trabalho). De acordo com Hackman e Holdham, as subvariáveis da Dimensão da 
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Tarefa criam os correspondentes Estados Psicológicos Críticos e estes geram os 
Resultados Pessoais e de Trabalho. 
 Também o modelo de QVT proposto por Walton (1973, cit. por Walton, 1995) 
se revela um instrumento de análise com boas qualidades e identifica oito 
factores/dimensões da QVT, Compensação justa e adequada, Condições de trabalho 
(segurança e saúde), Oportunidades de utilizar e desenvolver capacidades, 
Oportunidades de crescimento, avanço e desenvolvimento na carreira, Integração 
social na empresa, Constitucionalismo, Equilíbrio entre o trabalho e o espaço total de 
vida e Relevância social. Estas dimensões parecem afectar de modo significativo a 
vida do colaborador sugerindo que, dependendo do contexto, poderão ser ampliadas 
ou complementadas assumindo assim um carácter dinâmico e diferenciado (Walton, 
1975). 
 A Compensação justa e adequada refere-se à adequação da remuneração 
recebida pelo trabalho realizado, estando implícita uma avaliação de equidade interna 
e externa, estabelecendo-se uma medida de QVT em função dessa remuneração 
(Walton, 1975). 
 Relativamente à dimensão Condições de trabalho (saúde e segurança), esta é 
referente à avaliação das condições físicas do ambiente de trabalho e aos aspectos que 
podem interferir e contribuir para a insalubridade do colaborador como a carga 
horária e os equipamentos existentes para a execução das actividades laborais 
(Walton, 1975). 
 A dimensão Oportunidades de utilizar e desenvolver capacidades diz respeito 
ao aproveitamento do capital humano, da qual se destaca os indicadores cedência de 
autonomia, incito ao pleno uso das suas competências individuais e conhecimentos, 
informações quanto ao seu desempenho e feedback relativo aos resultados 
organizacionais e ao processo global (Walton, 1975). 
 A Oportunidade de crescimento, avanço e desenvolvimento na carreira é a 
dimensão que visa medir a possibilidade de crescimento na carreira profissional, 
desenvolvimento pessoal, segurança no trabalho e estabilidade no emprego, 
envolvendo todas as práticas organizacionais (Walton, 1975). 
 A dimensão Integração social na empresa é referente à descentralização de 
grandes desníveis na escala hierárquica, espírito de colaboração e sinceridade nas 
relações interpessoais, os quais podem ser avaliados através de indicadores como a 
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igualdade de oportunidades independentemente de variáveis como a idade, o sexo, a 
classe social, entre outros (Walton, 1975). 
 O Constitucionalismo diz respeito às normas e procedimentos organizacionais, 
obrigações e direitos do colaborador e o recurso contra decisões arbitrárias 
consideradas injustas pelo colaborador. Alguns dos principais indicadores desta 
dimensão são a liberdade de expressão, o tratamento imparcial e a privacidade 
(Walton, 1975). 
 Em relação à dimensão Equilíbrio entre o trabalho e o espaço total de vida, 
esta visa avaliar o equilíbrio existente entre a vida pessoal e o trabalho, a estabilidade 
de horários, tempo disponível para o lazer, entre outros aspectos (Walton, 1975). 
 Por fim, a Relevância social refere-se à avaliação da percepção do colaborador 
relativamente à imagem da organização perante a sociedade, a responsabilidade social 
da mesma pelos produtos, práticas de emprego e pelas regras bem definidas de 
funcionamento e administração eficiente (Walton, 1975). 
 A QVT é extremamente importante na vida organizacional, uma vez que a 
adopção de programas de qualidade de vida no trabalho proporciona ao indivíduo 
maior estabilidade emocional, maior motivação, melhores desempenhos e maior 
resistência ao stresse (Silva & Di Marchi, 1997, cit. por Vasconcelos, 2001). 
 
1.2 Stresse profissional  
 
1.2.1. Definições e modelos conceptuais de stresse profissional 
 Nas últimas décadas, o stresse profissional tem sido alvo de inúmeras 
investigações, comprovando a crescente preocupação com os indivíduos dentro das 
organizações. O stresse é necessário para mobilizar os indivíduos, impulsionando-os 
para alcançarem os seus objectivos, tornando-se prejudicial para a saúde quando 
experienciado em excesso (Hurrell, 2005). 
 Uma das dificuldades em estudar esta variável advém da multiplicidade de 
conceptualizações e operacionalizações embora, actualmente, pareça aceitar-se a 
existência de três grandes linhas de estudo do stresse, designadamente, a abordagem 
enquanto estímulo, na qual o stresse é entendido como um estímulo em que o 
acontecimento ou a situação que afecta o indivíduo é potencialmente destrutivo; a 
abordagem enquanto resposta, em que o stresse é concebido como uma resposta 
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fisiológica ou psicológica do sistema orgânico a uma ameaça externa; e a abordagem 
enquanto processo transaccional, na qual os processos de avaliação e motivacionais 
ganham particular importância, ao intervirem entre o “stressor” e a resposta do 
indivíduo, o que significa que estímulos potencialmente causadores de stresse poderão 
conduzir a diferentes respostas, em diferentes indivíduos, através dos seus recursos e 
das avaliações cognitivas das situações (Buunk, de Jonge, Ybema, & Wolff, 1988; 
Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001; Lazarus, 1999; Lazarus & Folkman, 1984).   
 Relativamente aos modelos conceptuais de stresse profissional, dada a 
pluralidade existente, destacam-se como mais relevantes para a actual investigação o 
modelo de Ajustamento Pessoa-Meio, o modelo Exigências do trabalho-Controlo 
sobre o trabalho, o modelo Transaccional e o modelo Estado-Traço. 
 O Modelo de Ajustamento Pessoa-Meio, postula que a tensão (strain) resulta 
de uma incongruência entre o indivíduo e o meio, ou seja, quando o indivíduo não 
possui as competências e os recursos necessários para satisfazer as exigências do 
trabalho (French & Caplan, 1972, citado por Spielberger, Vagg, & Wasala, 2003). 
Este modelo foi enriquecido por Cooper e Marshall (1976) que identificaram cinco 
grandes categorias de stresse profissional, nomeadamente, pressões intrínsecas do 
trabalho (pressão de tempo; trabalho excessivo); papel do colaborador na organização 
(falta de clareza nas responsabilidades); relações interpessoais no trabalho 
(dificuldades com supervisores, colegas, subordinados); limitações no 
desenvolvimento de carreira (segurança no trabalho, oportunidades de promoção); 
estrutura e clima organizacionais (não reconhecimento dos contributos do colaborador 
e ausência de participação nas tomadas de decisão).  
 O Modelo Exigências do trabalho-Controlo sobre o trabalho desenvolvido por 
Karasek (1979, cit. por Spielberger, Vagg, & Wasala, 2003) foca-se nas interacções 
entre as exigências do meio ambiente e a latitude da capacidade de decisão que o 
indivíduo detém para corresponder a essas exigências. Assim, as situações de maior 
stresse no trabalho derivam de elevadas exigências em combinação com baixa 
capacidade de controlo por parte do indivíduo.  
 Por sua vez, no Modelo Transaccional desenvolvido por Lazarus (1966) é 
colocada ênfase na distinção entre as fontes de stresse no local de trabalho designados 
por “stressores” e as reacções emocionais que são evocadas quando um “stressor” é 
cognitivamente avaliado como ameaçador. De acordo com Lazarus e Folkman (1984) 
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o stresse é “uma relação particular entre o indivíduo e o meio, que é avaliado pelo 
indivíduo como excedendo os seus recursos e pondo em perigo o seu bem-estar” 
(p.19).  
 Assim, Lazarus e Folkman (1984) consideram que a avaliação cognitiva 
assume um papel crucial no processo de stresse, existindo três tipos de avaliação que 
podem mediar os efeitos dos “stressores” nas reacções emocionais, nomeadamente, 
avaliação primária que ocorre quando o “stressor” é avaliado em termos do seu 
impacto imediato no bem-estar do indivíduo; avaliação secundária, que tem em conta 
os recursos que o indivíduo possui para lidar com o “stressor”; e reavalição, que 
engloba nova informação proveniente da avaliação do indivíduo acerca da eficácia 
dos seus esforços para lidar com um “stressor” particular. Logo, o stresse psicológico 
ocorre quando o indivíduo faz uma avaliação das exigências internas e externas e 
considera que estas excedem os recursos disponíveis para as enfrentar, pelo que o 
stresse depende do balanço, julgado subjectivamente, entre exigências externas, 
constrangimentos, recursos e capacidades para as gerir (Spielberger, Vagg, & Wasala, 
2003). 
 Com o objectivo de ultrapassar as limitações inerentes à teoria do Ajustamento 
Pessoa-Meio e ao Modelo Transaccional, Spielberger (1972, citado por Vagg, 
Spielberger, & Wasala, 2002) desenvolve o Modelo Estado-Traço, cuja ênfase é 
colocada nos traços de personalidade dos indivíduos dado que influenciam as suas 
reacções emocionais ao stresse no local de trabalho. Baseado neste modelo, foi 
desenvolvido o Job Stress Survey como medida genérica de eventos causadores de 
stresse encontrados por homens e mulheres em várias profissões e numa 
multiplicidade de contextos profissionais (Spielberger & Reheiser, 1994a). 
  
1.2.2. Consequências do stresse profissional 
 Relativamente às consequências do stresse profissional distingue-se, 
fundamentalmente, as que têm repercussões a nível individual e organizacional. 
 Em termos individuais, salienta-se como principais efeitos a diminuição da 
produtividade, criatividade, motivação no trabalho, satisfação e bem-estar do 
indivíduo, assim como a estagnação do desenvolvimento pessoal e aumento de 
absentismo. Em última instância, o stresse pode conduzir a doenças físicas e 
psicológicas  (Schabracq et al., 2003).  
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 A nível organizacional, destacam-se como principais consequências a 
diminuição da qualidade da produção, conflitos internos, cooperação ineficaz, 
relações interpessoais negativas, clima de trabalho pouco satisfatório, turnover de 
colaboradores altamente qualificados e absentismo (Schabracq et al., 2003). 
Inevitavelmente, todos estes problemas repercutir-se-ão directamente nas despesas da 
organização. Uma estimativa dos custos causados pelo stresse no trabalho a nível 
Europeu, aponta para os 20 mil milhões de euros anuais, sendo particularmente 
preocupante o sofrimento que causa a muitos milhões de colaboradores europeus 
(Comissão Europeia, 2002). 
 
1.3. Relação entre qualidade de vida no trabalho e stresse profissional  
 A QVT pode ser entendida como um bem-estar relacionado com o emprego 
do indivíduo e à extensão em que sua experiência de trabalho é compensadora, 
satisfatória, desprovida de stresse e de outras consequências negativas (Gutierrez, 
1991, citado por Pereira & Bernhardt, 2004). Embora não exista consenso em relação 
a quais são as dimensões da QVT, inúmeros estudos têm revelado que cada vez mais 
os colaboradores procuram no trabalho reconhecimento, desafios e realização, 
possibilidades de progressão, relacionamentos interpessoais satisfatórios e equilíbrio 
entre o trabalho e a vida familiar, aspectos que parecem influenciar o bem-estar dos 
indivíduos dentro da organização. Por sua vez, o stresse é reconhecido como um dos 
riscos mais sérios ao bem-estar psicossocial do indivíduo (Bateman & Straser, 1983; 
citado por Rossi, 2005). 
 Desenvolver estratégias para aumentar a qualidade de vida no trabalho conduz 
a melhorias a nível da satisfação dos colaboradores, aumenta a confiança mútua entre 
empregador e colaborador, melhora o relacionamento entre chefias e colaboradores, 
reduz os conflitos, o stresse e comportamentos contra-produtivos, aumenta a 
segurança no trabalho, reduz as queixas, contribui para uma utilização mais eficaz dos 
recursos humanos, aumenta a responsabilidade do colaborador, a produtividade e 
fortalece a posição da empresa no mercado (Steers & Porter, 1983). Investigações 
realizadas por Rafael e Lima (2008a) e Rafael (2009) parecem demonstrar que o 
aumento da QVT contribui para a diminuição do stresse profissional. Para uma 
melhor compreensão da relação entre as variáveis, considera-se importante efectuar 
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uma análise mais pormenorizada a nível da relação de cada dimensão da QVT com o 
stresse profissional. Assim, formula-se como hipóteses da presente investigação:  
 Hipótese 1: Espera-se uma relação negativa e significativa entre a qualidade 
de vida no trabalho frequência e o stresse profissional frequência. 
 Hipótese 2: Espera-se uma relação negativa e significativa entre todas as 
dimensões da QVT frequência e o stresse profissional frequência.  
 Uma dimensão que contribui para a QVT dos indivíduos é referente às 
características do trabalho (e.g. realização de trabalhos estimulantes, autonomia e 
oportunidades de adquirir formação profissional), uma vez que existem determinadas 
características capazes de contribuir para a insalubridade dos indivíduos (Hackman & 
Holdham, 1975; Walton, 1975). Narayanan, Menon e Spector (1999) realizaram uma 
investigação com mulheres administrativas, na qual identificaram que a falta de 
autonomia e a carga de trabalho excessiva estão entre as principais fontes de stresse. 
Igualmente, estudos efectuados na Comunidade da União Europeia revelam que 45% 
dos colaboradores realizam tarefas monótonas, considerando este um principal factor 
de stresse profissional. Melhorar as características do trabalho através de, por 
exemplo, definição de tarefas diversificadas e com significado para o indivíduo, assim 
como oportunidades para que estes utilizem as suas competências parece contribuir 
para a redução do stresse profissional (Comissão Europeia, 2002). Neste sentido, 
formula-se a Hipótese 2a: Espera-se que exista uma correlação negativa entre a 
dimensão Características do trabalho/emprego, formação e desenvolvimento de 
competências pessoais e profissionais frequência e o stresse profissional frequência. 
 Um outro indicador da QVT, a Carreira (Walton, 1975), que se prende com 
aspectos como o reconhecimento, progressão e remuneração, também parece 
influenciar o stresse profissional na medida em que a insegurança no trabalho (o medo 
do desemprego), a não progressão na carreira ou a progressão para uma função com 
exigências acima das competências do indivíduo, e a ausência de alcance dos 
objectivos ou ambições são consideradas potenciais fontes de stresse. A percepção de 
inexistência de oportunidades de promoção e a efectiva ausência de progressão 
representam as principais fontes de insatisfação com o trabalho (Rabinowitz, 
Falkenbach, Travers, Valentine, & Weener, 1983). Turnage e Spielberger (1991) 
identificaram a ausência de progressão na carreira como um principal factor de stresse 
para indivíduos com profissões de cariz administrativo. Portanto, melhorar aspectos 
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que se prendem com a carreira, como por exemplo, oportunidades de progressão e 
remuneração adequada, pode contribuir para reduzir o stresse profissional (Comissão 
Europeia, 2002). Deste modo, formula-se a Hipótese 2b: Espera-se que exista uma 
correlação negativa e significativa entre a dimensão Carreira: Promoção, 
reconhecimento e componente económica frequência e o stresse profissional 
frequência. 
 Também as relações sociais parecem ser um factor importante para o bem-
estar dos indivíduos dentro da organização (Walton, 1975). O suporte social pode ser 
definido como a disponibilidade e qualidade das relações com os supervisores, 
colegas de trabalho, família e colegas e o apoio prestado por eles (Cohen & Wills, 
1985), sendo especialmente benéfico o suporte social dos supervisores para o 
desempenho e bem-estar dos colaboradores (Karasek, Triantis, & Chaudhry, 1982). 
Spector (1987) encontrou correlações positivas e significativas entre os conflitos 
interpessoais no trabalho e a ansiedade, insatisfação profissional e problemas de 
saúde, o que significa que relacionamentos interpessoais pouco satisfatórios e a 
ausência de suporte social dos colegas e dos seus supervisores no trabalho são 
potenciais fontes de stresse profissional (Motowidlo, Packard, & Manning, 1986). 
Folkman, Schaefer e Lazarus (1979, citado por Hurrell, 2005) verificaram que 70% 
dos pedidos para terapia se relacionavam com problemas relacionais no trabalho. 
Assim, o suporte social no contexto laboral parece ajudar a reduzir o stresse 
profissional (Comissão Europeia, 2002), pelo que, formula-se a Hipótese 2c: Espera-
se que exista uma correlação negativa e significativa entre a dimensão Relações 
sociais e justiça no trabalho frequência e o stresse profissional frequência. 
 Também a gestão da interface entre o trabalho do indivíduo e a 
disponibilidade para tempos de lazer parecem ser fulcrais para a qualidade de vida no 
trabalho (Huang, Lawler, & Lei, 2007). Estudos indicam que inexistência do 
equilíbrio entre a esfera pessoal e profissional potencia o stresse, tendo sido 
relacionada consistentemente com o stresse psicológico (Frone, Russell, & Cooper, 
1992; O’Driscoll, Ilgen, & Hildreth, 1992). Bailyn (1997) verificou que a promoção 
do equilíbrio entre a vida familiar e a profissional é vantajosa pois contribui para a 
redução do stresse. Igualmente, a disponibilidade para momentos de lazer tem sido 
relacionada com a redução do stresse profissional e com o aumento da satisfação com 
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a vida (White-Means & Chang, 1994). Com o objectivo de analisar estas relações 
formula-se as seguintes hipóteses: 
 Hipótese 2d: Espera-se que exista uma correlação negativa e significativa 
entre a dimensão Equilíbrio trabalho/família frequência e o stresse profissional 
frequência. 
 Hipótese 2e: Espera-se que exista uma correlação negativa e significativa 
entre a dimensão Trabalho e lazer frequência e o stresse profissional frequência. 
 As condições de trabalho (e.g. condições físicas, seguranças e higiene) são 
também um indicador importante da QVT (Walton, 1975), uma vez que a escassez de 
condições adequadas para trabalhar (e.g. barulho) tem um impacto adverso na saúde 
física e no bem-estar dos indivíduos (Cooper, 1987, citado por Cooper, Dewe, & 
O’Driscoll, 2001). O barulho, a temperatura e as vibrações constituem exemplos de  
fontes de stresse para os colaboradores (Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001), cuja 
eliminação pode ajudar a reduzir o stresse profissional (Comissão Europeia, 2002). 
Logo, a existência de condições de trabalho adequadas parece contribuir para a 
redução de stresse profissional formulando-se, assim, a Hipótese 2f: Espera-se que 
exista uma correlação negativa e significativa entre a dimensão Condições de 
Trabalho frequência e o stresse profissional frequência. 
 Em suma, é expectável que as organizações que possuem trabalhos com 
características adequadas, proporcionam boas condições de trabalho aos seus 
colaboradores, que apostam no desenvolvimento pessoal e profissional, que facilitam 
o equilíbrio entre o trabalho, a família e o lazer, que fomentam a existência de 
relações sociais satisfatórias e que se preocupam com a carreira dos indivíduos, sejam 
detentoras de colaboradores com níveis mais baixos de stresse profissional.  
 Reduzir a percepção de severidade e frequência de ocorrência de stresse, e 
ajudar os colaboradores a se adaptarem e a lidarem com as exigências inerentes, 
responsabilidades e requisitos das suas funções, contribuirá para o aumento da 
produtividade e satisfação profissional, bem como para a redução do absentismo, 
burnout e problemas relacionados com a saúde (Spielberger, Vagg, & Wasala, 2003).  
 De salientar ainda, no âmbito do stresse, o facto de este ser um fenómeno 
marcadamente subjectivo, o que explica que perante o mesmo acontecimento, 
diferentes indivíduos respondam de forma distinta (Lazarus & Folkman, 1984), assim 
como a existência de variáveis que podem influenciar a experiência de stresse, como 
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o sexo e o grupo profissional a que pertence (e.g. Rafael, 2001; Spielberger & 
Reheiser, 1994b; Turnage & Spielberger, 1991). 
  
1.4. Sexo e qualidade de vida no trabalho 
 Com o objectivo de averiguar as diferenças entre sexos relativamente à 
qualidade de vida no trabalho vários estudos têm sido realizados, encontrando-se 
divergências no resultados obtidos. Enquanto que Carayon, Hoonakker, Marchand e 
Schwarz (2003) não encontraram diferenças entre sexos, Yaron (1995) verificou que 
os homens percepcionam maior frequência de QVT do que as mulheres. Numa 
investigação realizada com uma amostra portuguesa, Dias (2009) encontrou 
resultados idênticos aos de Yaron (1995), ou seja, a existência de maior percepção de 
ocorrência de QVT por parte do sexo masculino. Ao realizar uma análise mais 
pormenorizada, Dias (2009) concluiu que essas diferenças se deviam especificamente 
a aspectos relacionados com o desenvolvimento pessoal e profissional sugerindo, 
assim, que a principal discrepância entre os sexos a nível da ocorrência da QVT 
parece encontrar-se em aspectos relacionados com a Carreira.  
 Apesar dos esforços desenvolvidos para a promoção da igualdade entre sexos, 
constata-se que as mulheres continuam a trabalhar em empregos menos valorizados, 
recebem remunerações, em média, inferiores às dos homens e ocupam menos postos 
de elevada responsabilidade (Comissão das Comunidades Europeias, 2009), ou seja, 
continuam a encontrar barreiras organizacionais no desenvolvimento das suas 
carreiras (Burke & McKeen, 1994). Analogamente, Dainty, Bangilhole e Neale (2000, 
citado por Loosemore & Waters, 2004) verificaram que as mulheres deparam-se com 
mais barreiras a nível de progressão na carreira e formação inadequada do que os 
homens. Assim, no sentido de averiguar estas diferenças, formula-se as seguintes 
hipóteses: 
 Hipótese 3: Espera-se que os homens percepcionem maior frequência de QVT 
do que as mulheres; 
 Hipótese 3a: Espera-se que os homens percepcionem maior frequência de 
QVT do que as mulheres especificamente na dimensão Carreira: Promoção, 
reconhecimento e componente económica.   
 
1.5. Sexo e stresse profissional 
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 Ao longo do tempo, também múltiplas investigações se realizaram visando 
estudar a relação entre a variável sexo e o stresse profissional havendo, porém, 
inconsistências relativamente aos resultados encontrados que parecem derivar de 
diferenças na amostragem e limitações dos instrumentos que têm sido utilizados para 
medir o stresse profissional (Spielberger & Reheiser, 1994b). 
 Enquanto que Beehr e Schuler (1980, citado por Spielberger & Reheiser, 
1994b) e  Di Salvo, Lubbers, Rossi e Lewis (1994, cit. por Spielberger & Reheiser, 
1994b) concluíram que não existem diferenças entre os sexos, Jick e Mitz (1985) 
apuraram que o sexo actua não apenas como um preditor da fonte de stresse, mas 
também como um moderador afectando a percepção de stresse por parte dos 
indivíduos, os mecanismos de coping utilizados e a forma como se manifesta. 
Spielberger e Reheiser (1994b) aferiram a inexistência de diferenças entre sexos 
relativamente à percepção de ocorrência de stresse profissional, resultado igualmente 
encontrado por Rafael (2001) e Vardevanyan (2009), concluindo que as discrepâncias 
entre sexos verificam-se apenas em relação a acontecimentos específicos causadores 
de stresse. Isto significa que o sexo parece ser uma variável importante a tomar em 
consideração na forma como os indivíduos percepcionam acontecimentos específicos 
do trabalho.  
 No entanto, encontram-se divergências entre os resultados obtidos em 
diferentes estudos provavelmente devido a características das amostras, uma vez que, 
por exemplo, o nível profissional parece influenciar a percepção de ocorrência de 
stresse profissional (Rafael, 2001, 2003). Enquanto que Spielberger e Reheiser 
(1994b) encontraram diferenças significativas entre sexos na frequência de ocorrência 
de 60% (18 de 30) dos acontecimentos específicos causadores de stresse profissional, 
Rafael (2001) numa investigação com uma amostra portuguesa encontrou diferenças 
significativas apenas em cinco dos 30 acontecimentos. Igualmente, Branco (2010), ao 
realizar uma investigação com uma amostra portuguesa de profissionais da Polícia, 
encontrou diferenças entre sexos em relação a acontecimentos específicos causadores 
de stresse. 
 No sentido de avaliar a influência da variável sexo formula-se as seguintes 
hipóteses: 
 Hipótese 4: Espera-se que não existam diferenças entre sexos relativamente à 
percepção de ocorrência de stresse profissional; 
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 Hipótese 5: Espera-se que existam diferenças entre sexos na frequência de 






 A amostra da presente investigação é constituída por 473 participantes, sendo 
297 indivíduos do sexo feminino (62,8%) e 176 do sexo masculino (37,2%) como se 
visualiza no Quadro 1. 
 
     Quadro 1. 






 Relativamente às idades dos sujeitos, estas estão compreendidas entre os 19 e 
os 66 anos, cuja média se situa nos 36,8 e com desvio padrão de 11,2. A amostra 
apresenta uma mediana de 34, o que significa que mais de 50% dos participantes têm 
menos de 34 anos. No Quadro 2 é apresentada a distribuição dos grupos por idades, 
tendo-se adoptado o mesmo critério de divisão da amostra utilizado por Rafael 
(2009), de modo a obter-se uma visão mais específica desta variável. 
 Em relação ao Estado Civil, verifica-se através do Quadro 3 que dos 473 
participantes, 43,6% são solteiros, 45% casados e 8,7% são divorciados. A 
percentagem dos participantes que vivem em união de facto (1,5%) e dos que são 
viúvos (1,3%) são baixas, comparativamente com os restantes grupos. 
 Esta é uma amostra heterogénea no que respeita à actividade profissional 





Sexo Frequência Percentagem 
Masculino 176 37,2 % 
Feminino 297 62,8 % 
Total 473 100% 
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Quadro 2. 
































2.2.1. Inventário sobre a Qualidade de Vida no Trabalho 
 O instrumento utilizado, designado Inventário sobre a Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT) foi inicialmente desenvolvido como versão para investigação (Rafael 
& Lima, 2007) com o intuito de avaliar apenas a importância da QVT.  Baseando-se 
em revisão de literatura, os autores seleccionaram cinco grandes dimensões 
(Emprego, Carreira, Relações de Trabalho, Vida Pessoal e Condições de Trabalho) e 
para cada uma das quais consideraram 14 itens, tendo-se definido estes também com 
Idade Frequência Percentagem 
19 a 24 anos 61 12,9 
25 a 30 anos 122 25,9 
31 a 35 anos 69 14,5 
36 a 40 anos 48 10,1 
41 a 45 anos 51 10,8 
46 a 50 anos 55 11,6 
≥ 51 anos 66 14,1 
Total 472 (a) 99,9 
Estado Civil Frequência Percentagem 
Solteiro (a) 
 
206 43,6 % 
Casado (a) 
 
213 45 % 
Divorciado (a) 
 
41 8,7 % 
União de Facto (a) 7 1,5 % 
Viúvo (a) 6 1,3 % 
Total 473 100% 
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base na análise da literatura existente, na análise de outros instrumentos de medida, 
bem como no contributo de especialistas e de estudantes em Psicologia dos Recursos 
Humanos. Solicitava-se aos indivíduos que se pronunciassem em cada item acerca da 
importância relativa para a sua QVT dando as respostas numa escala de Nada 
importante a Muito importante. 
 Para o presente estudo, a versão utilizada foi a Versão experimental para 
investigação (Rafael & Lima, 2008b) correspondente a uma segunda fase do 
desenvolvimento do instrumento. Os dados obtidos com a primeira versão 
demonstraram a necessidade de reformular o instrumento para avaliar a QVT, 
considerando-se fundamental avaliar e distinguir importância e frequência de 
ocorrência da QVT. Assim, esta Versão foi construída tendo em conta duas escalas: 
uma relativa à importância e outra à frequência. Para cada afirmação (item) foi 
solicitado aos participantes que indicassem o grau de importância para a sua QVT 
(mantendo-se a escala de seis alternativas de resposta de Nada a Muito Importante), 
mas também a frequência com que os indivíduos verificam esses acontecimentos no 
seu local de trabalho (tendo em conta uma escala de seis alternativas de resposta de 
Nada a Muito frequente). À semelhança da versão anterior, a Versão experimental 
para investigação (Rafael & Lima, 2008c) contemplou no final um espaço para os 
indivíduos indicarem acontecimentos considerados importantes (na profissão ou 
organização) e não referenciados nos itens. Para cada acontecimento acrescentado 
pelo participante, era pedido que também avaliasse o grau de importância e a 
frequência com que se verifica esse mesmo acontecimento. De referir que esta 
segunda Versão contemplou 60 itens e não os 70 que fizeram parte da primeira 
Versão, o que resultou de análises factoriais exploratórias e de análises de conteúdo 
dos itens – alguns itens foram eliminados e outros reformulados de forma a ser 
possível, ao responder a todos os itens, uma avaliação quer da Importância quer da 
Frequência da QVT. 
        Nesta segunda fase da construção do Inventário sobre a QVT, foi também 
elaborada uma Ficha de Dados Pessoais para recolher dados como a idade, sexo, 
profissão, tempo de trabalho no geral e na actual organização, habilitações e vínculo 
laboral. Nesta Ficha, os autores incluíram ainda indicadores de satisfação profissional 
(7 itens), de empenhamento afectivo (6 itens) e de intenção de turnover (3 itens). 
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        Por outro lado, nesta segunda Versão houve uma ligeira reformulação das 
dimensões inicialmente seleccionadas, nomeadamente nas que se referem à Carreira e 
Vida Pessoal. Em relação à dimensão Carreira, esta desdobrou-se em duas dimensões  
relativas a aspectos que têm a ver com formação e desenvolvimento de competências 
pessoais e profissionais e a aspectos que incluem a promoção, o reconhecimento e a 
componente económica. Em relação à dimensão Vida Pessoal, esta desdobrou-se 
numa dimensão relacionada com a família e conciliação trabalho/família e noutra com 
conteúdos relacionados com o lazer.  
 A análise das características metrológicas da última Versão do Inventário de 
Qualidade de Vida no Trabalho, evidencia a elevada consistência interna do 
instrumento, verificando-se coeficientes de precisão (Alfa de Cronbach) elevados para 
a escalas de QVT Importância (.97) e para a escala de QVT Frequência (.95) (Rafael, 
2009). 
 
2.2.2. Inventário sobre o Stresse Profissional 
 O Inventário sobre o Stresse Profissional corresponde à versão portuguesa do 
Job Stress Survey desenvolvido por Spielberger e Vagg (1999) e constitui uma 
medida genérica do stresse profissional que diferencia a Severidade (intensidade 
percebida) da Frequência de ocorrência das condições de trabalho que podem afectar 
adversamente o bem-estar psicológico dos trabalhadores que a elas são expostos 
(Rafael, 2001; Spielberger & Vagg, 1999). 
 Este instrumento é constituído por 30 itens que descrevem um conjunto de 
fontes de stresse vividas pelos trabalhadores numa multiplicidade de contextos 
profissionais. Na parte relativa à avaliação da severidade, é pedido aos sujeitos que 
assinalem, numa escala em 9 pontos, a quantidade relativa de stresse que sentem estar 
associada a cada um dos 30 itens. Após assinalarem a intensidade de cada fonte de 
stresse, pede-se aos sujeitos para assinalarem numa escala de 0 a 9+ dias, o número de 
dias em que cada acontecimento foi vivido nos últimos seis meses (Spielberger & 
Vagg, 1999). A soma dos resultados em cada uma das partes permite obter três 
resultados totais e separados: um para Severidade, outro para a Frequência, e ainda 
um Índice total que se baseia na média dos produtos dos resultados da Severidade e da 
Frequência. 
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 Assim, podem considerar-se três escalas no Inventário: 1) Escala de Stresse 
Profissional Severidade que proporciona uma medida média do stresse sentido nos 30 
acontecimentos de trabalho potencialmente causadores de stress; 2) Escala de Stresse 
Profissional Frequência que representa a média da frequência da ocorrência dos 30 
acontecimentos de trabalho, nos últimos seis meses; 3) Escala de Stresse Profissional 
Índice que dá uma estimativa do nível global de stresse experimentado no local de 
trabalho e combina a Severidade e a Frequência (Spielberger & Vagg, 1999). 
 A análise factorial dos resultados dos 30 itens do Inventário sobre o Stresse 
Profissional nas escalas Severidade, Frequência e Índice, identificou consistentemente 
duas componentes principais, Pressão no Trabalho e Falta de Suporte Organizacional, 
das quais resultou seis subescalas: Subescala Pressão do Trabalho Severidade, 
Subescala Pressão do Trabalho Frequência, Subescala Pressão do Trabalho Índice, 
Subescala Falta de Suporte Organizacional Severidade, Subescala Falta de Suporte 
Organizacional Frequência e Subescala Falta de Suporte Organizacional Índice, 
sendo cada uma constituída por 10 itens (Spielberger & Vagg, 1999). A frequência de 
ocorrência de stresse parece ter um impacto mais adverso no comportamento do 
indivíduo e contribuir mais para problemas de saúde do que a severidade (Spielberger, 
Vagg, & Wasala, 2003), razão pela qual se deu primazia à utilização dessa escala no 
presente estudo. 
 Na actual investigação, utilizou-se a versão Portuguesa do Inventário sobre o 
Stresse Profissional, que foi inicialmente traduzido e adaptado para a língua 
portuguesa por Alfredo Couto sob a coordenação de J. Ferreira Marques (Rafael, 
2001).  
 A adaptação portuguesa constituiu-se de uma amostra de 451 participantes, 
com idades compreendidas entre os 18 e os 64 anos, e com pelo menos seis meses de 
experiência, sendo a média de idades para o conjunto da amostra de 34.5 anos. Do 
total de participantes, 208 (46.1%) são do sexo masculino e 243 (53.9%) do sexo 
feminino (Rafael, 2001, 2003). O estudo das características metrológicas da adaptação 
portuguesa do instrumento revela coeficientes de precisão (Alfa de Cronbach) 
elevados para todas as escalas, designadamente, stresse profissional Severidade (.88), 
stresse profissional Frequência (.90) e stresse profissional Índice (.89). Os resultados 
obtidos são bastante satisfatórios, demonstrando a elevada consistência interna do 




As aplicações foram efectuadas com a colaboração de estudantes da Secção de 
Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das Organizações. 
Para a recolha dos dados, consideraram-se critérios relativos à idade e à 
situação profissional. Em relação à idade estabeleceu-se um critério de delimitação de 
idade mínima que se situou nos 18 anos e relativamente à situação profissional, 
solicitou-se que as aplicações fossem efectuadas a adultos trabalhadores com o 
mínimo de seis meses de experiência profissional. 
 
 
3. ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 Nesta secção, primeiramente serão apresentadas as características 
metrológicas dos instrumentos utilizados. De seguida apresentar-se-á a análise e 
discussão dos resultados obtidos, de acordo com os dois objectivos da presente 
investigação, designadamente, compreender a relação entre a frequência de ocorrência 
de cada uma das dimensões da qualidade de vida no trabalho e a frequência de 
ocorrência de stresse profissional, bem como a influência que o sexo exerce em 
ambas as variáveis. 
  
 
3.1. Precisão das escalas QVT frequência e stresse profissional frequência 
 Os coeficientes alfa de Cronbach para as escalas QVT frequência e stresse 
profissional frequência podem ser consultados no Quadro 4. 
 Os coeficientes de precisão obtidos para a escala QVT frequência (.96), bem 
como para o stresse profissional frequência (.90) são bastante satisfatórios e 
semelhantes aos obtidos por Rafael (2009), Branco (2010) e Vardevanyan (2009). 
Estes resultados são reveladores da elevada consistência interna dos instrumentos 










Coeficiente alfa de Cronbach para as escalas 







3.2. Qualidade de vida no trabalho e stresse profissional 
 Efectuou-se o estudo da normalidade das variáveis qualidade de vida no 
trabalho frequência e stresse profissional frequência através do teste de Kolmogorov-
Smirnov com a correcção de Lilliefors, em detrimento do Shapiro-Wilk, uma vez que 
este último é mais adequado para amostras de pequena dimensão (n<30). Os 
resultados são exibidos no Quadro 5. 
 
Quadro 5 






 A partir dos resultados obtidos, verifica-se um nível da significância de 0.12 
para a QVT frequência e de 0.00 para stresse profissional frequência. Com uma 
probabilidade de erro de 5% pode-se concluir que apenas a distribuição da variável 
QVT frequência é Normal. Assim, no sentido de testar as hipóteses formuladas foram 
realizadas correlações de Spearman para as variáveis em estudo. Os resultados 
obtidos podem ser conferidos no Quadro 6. 
 Pela análise do Quadro 6, constata-se que existe uma correlação significativa 
ao nível de probabilidade de 1% entre a QVT frequência e o stresse profissional 
frequência, embora baixa em valor absoluto (.23). 
 De acordo com as relações evidenciadas na fundamentação teórica da presente 
investigação, propôs-se estudar as correlações existentes entre cada uma das 
dimensões da QVT frequência e o stresse profissional frequência. 
 
 
Escalas Alfa de Cronbach 
QVT Frequência .96 
Stresse Profissional Frequência .90 
Variáveis Kolmogorov-Smirnov Sig. 
QVT frequência .04 .12 
Stresse Profissional frequência .04 .04 
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Quadro 6. 
Correlações entre as dimensões da QVT frequência  e o stresse profissional frequência e  valores do 
coeficiente alfa de Cronbach para cada umas das dimensões da QVT frequência 
 
(*) Significativo ao nível de probabilidade de 5%;   
(**)Significativo ao nível de probabilidade de 1%. 
 
 A análise do alfa de Cronbach permite constatar que todas as dimensões assim 
como o total da QVT frequência apresentam resultados bastante satisfatórios e que 
suportam, do ponto de vista da consistência interna, o prosseguimento da 
investigação.  
 Analisando o Quadro 6, verifica-se que todas as dimensões da QVT 
frequência apresentam uma correlação negativa e significativa com o stresse 
profissional frequência, salientando-se os resultados das dimensões Relações sociais e 
justiça no trabalho e Equilíbrio trabalho/família, uma vez que são as que ostentam 
uma correlação superior com a variável stresse profissional frequência, de valores 
absolutos .23 e .22, respectivamente. 
 
3.3. Sexo e qualidade de vida no trabalho 
 Foram calculadas as médias e desvios-padrão para o sexo masculino e 
feminino em relação a cada uma das dimensões da QVT frequência e a relação crítica 
entres as variáveis. Para o cálculo das diferenças foi utilizado o teste paramétrico t-
Student para amostras independentes. Os resultados figuram no Quadro 7. 
 Verifica-se pela análise do Quadro 7 que não existem diferenças 
estatisticamente significativas entre sexos a nível da escala QVT frequência. 
Dimensões da QVT frequência Alfa Stresse Profissional frequência 
Características do Trabalho/ Emprego, e formação 
e desenvolvimento de competências pessoais e 
profissionais .93 -.12* 
Carreira: Promoção, reconhecimento e componente 
económica .92 -.19** 
 
Relações sociais e justiça no trabalho .85 -.23** 
 
Equilibro Trabalho/Família .87 -.22** 
 
Trabalho e Lazer .92 -.16** 
 
Condições de Trabalho .88 -.17** 
Total .96 -.23** 
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     Quadro 7 
Médias e desvios-padrão das dimensões da escala QVT frequência para o sexo masculino e feminino. 
Relação crítica da diferença entre as médias 
 
* Significativo ao nível de probabilidade de 5%. 
 
 Através da análise das médias, verifica-se que estas são sempre mais elevadas 
para o sexo masculino, excepto na dimensão Equilíbrio trabalho/família. Porém, de 
acordo com o teste t-student, apenas as diferenças observadas entre as médias 
relativamente à dimensão Carreira: Promoção, reconhecimento e componente 
económica são estatisticamente significativas (p<.05). Assim, os indivíduos do sexo 
feminino percepcionam menor frequência de QVT em relação à Carreira: Promoção, 
reconhecimento e componente económica (M = 3.25) do que os indivíduos do sexo 
masculino (M = 3.49). 
 
   
3.4. Sexo e stresse profissional  
 Foram calculadas as médias e desvios-padrão para o sexo masculino e 
feminino em relação à escala stresse profissional frequência. Para o cálculo das 
diferenças foi utilizado o teste paramétrico t-Student para amostras independentes. Os 
resultados figuram no Quadro 8.  
 Através da análise do Quadro 8, conclui-se que não existem diferenças 
estatisticamente significativas entre sexos a nível da escala stresse profissional 
frequência. 
      
 Masculino (N=176) Feminino (N=297) t 
Dimensões da QVT frequência Média          DP Média           DP  
Características do Trabalho/ Emprego, e 
formação e desenvolvimento de 
competências pessoais e profissionais 3.84             .85    3.79               .79  .56 
Carreira: Promoção, reconhecimento e 
componente económica 3.49           1.02     3.25            1.09  2.40* 
Relações sociais e justiça no trabalho 4.20             .83     4.17              .88   .33 
Equilibro Trabalho/Família 3.90           1.00     4.00            1.07  -.96 
Trabalho e Lazer 3.76            1.24     3.60            1.27 1.39 
Condições de trabalho 3.83           1.04     3.66            1.05 1.67 
Total 3.82             .71     3.73              .76 1.31 
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     Quadro 8  
Médias e desvios-padrão da escala stresse profissional frequência para o sexo feminino e masculino. 





    
 
 A partir do Inventário sobre o Stresse Profissional calcularam-se as médias, os 
desvios-padrão e a relação crítica entre as médias para a variável sexo, para os itens 
da escala stresse profissional frequência. Para o cálculo das diferenças foi utilizado o 
teste paramétrico t-Student para amostras independentes. Os resultados são 
apresentados no Quadro 9. 
 Pela análise do Quadro 9, verifica-se que os três itens com médias mais 
elevadas são iguais para ambos os sexos, apesar de apresentarem ordenações 
diferentes. Assim, identificam-se para o sexo masculino e feminino, respectivamente, 
os itens Trabalho para além do horário (1º, 3º), Cumprir prazos (2º, 1º) e 
Interrupções frequentes (3º, 2º).  
 Em relação aos três itens com médias mais baixas, conclui-se que dois deles 
são idênticos para ambos os sexos, embora com ordenações diferentes. Identifica-se 
assim, para o sexo masculino e feminino, respectivamente, o item Ofensas pessoais de 
clientes/consumidores/colegas (1º,1º) e Competição para a promoção (2º, 3º). Os 
sexos diferem, assim, em relação a um dos itens com média mais baixa, 
designadamente,  Trabalhar por um colega para o proteger para o sexo masculino e 
Períodos de inactividade para o sexo feminino.  
 Em relação às diferenças significativas entre os sexos, os resultados revelam 
que estas são favoráveis ao sexo masculino em apenas um dos 30 itens, a saber: 
Trabalho para além do horário (p<.05) e  favoráveis ao sexo feminino em também 




     
 Masculino (N=176) Feminino (N=297) t 
Escala Média         DP Média         DP  
Stresse Profissional frequência   4.05           1.76   4.01            1.75 .28 
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     Quadro 9 
Médias e desvios-padrão dos itens da escala stresse profissional frequência para o sexo masculino e 
feminino. Relação crítica da diferença entre as médias 
 
*M – Significativo ao nível de probabilidade de 5% a favor do sexo masculino 
*F – Significativo ao nível de probabilidade de 5% a favor do sexo feminino. 
(a) Os números entre parêntesis referem-se à ordenação da média dos itens.  
Destacam-se a sombreado as três médias mais elevadas e a negrito as três médias mais baixas. 
 Masculino (N=176) Feminino (N=297) t 
Itens     Média (a)     DP    Média           DP  
1. Cumprimento de tarefas desagradáveis 4.43  (14)       3.33 4.42  (17)       3.31 1.29 
2. Trabalho para além do horário 6.32   (1)       3.45 5.59    (3)       3.51 2.20*M 
3. Ausência de oportunidades para promoção 4.15  (16)       4.01 4.69    (7)       4.04 -1.41 
4. Cumprimento de funções novas ou não 
familiares 4.05  (17)       3.26 3.69  (21)       3.23  1.16 
5. Colegas de trabalho que não fazem o seu 
trabalho 4.42  (15)       3.53 4.10  (16)      3.43    .96 
6. Apoio inadequado por parte do supervisor 3.72  (20)       3.41 3.71  (19)      3.47    .01 
7. Lidar com situações de crise 5.39    (4)       3.45 5.03    (6)       3.23   1.12 
8. Não reconhecimento pelo trabalho de 
qualidade 3.56  (23)       3.44 3.67  (22)       3.26   -.36 
9. Desempenho de tarefas não incluídas nas 
suas funções 4.45  (13)       3.52 4.31  (14)       3.46    .43 
10. Equipamento inadequado ou de fraca 
qualidade 3.95  (19)       3.43 3.90  (18)       3.34    .14 
11. Cumprimento de responsabilidades 
acrescidas 4.51  (12)       3.29 4.66    (9)       3.41  -.48 
12. Períodos de inactividade 2.36  (26)       3.12 2.19  (29)       3.21    .57 
13. Dificuldades em conseguir o acordo com 
o supervisor 2.34  (27)       2.80 2.27  (27)       2.89     .25 
14. Sentir atitudes negativas contra a 
organização 3.68  (21)       3.43 3.70  (20)       3.42   -.06 
15. Pessoal insuficiente para cumprir 
adequadamente uma função 4.88    (7)       3.58 4.67    (8)       3.51    .63 
16. Ter de tomar decisões críticas, sob 
pressão, no momento. 4.59    (9)       3.51 4.19  (15)       3.24   1.24 
17. Ofensas pessoais de 
clientes/consumidores/colegas 1.52  (30)       2.49 2.15  (30)       2.81 -2.45*F 
18. Falta de participação na politica de 
tomada de decisão 3.57  (22)       3.54 3.13  (24)       3.32    .38 
19. Salário inadequado 5.22    (5)       3.85 5.16    (5)       3.87    .16 
20. Competição para a promoção 1.85  (29)       2.95 2.23  (28)       3.20 -1.26 
21. Supervisão inadequada ou pobre 3.06  (24)       3.30 3.52  (23)       3.42 -1.41 
22. Barulho na área de trabalho 5.10    (6)       3.51 5.19    (4)       3.49   -.27 
23. Interrupções frequentes 5.83    (3)       3.55 5.93    (2)       3.33   -.32 
24. Frequentes mudanças, desde o enfadonho 
até às actividades mais exigentes 4.51  (11)       3.48 4.41  (12)       3.28    .29 
25. Burocracia excessiva 4.57  (10)       3.47 4.32  (13)       3.27    .80 
26. Cumprir prazos 5.99    (2)       3.37 5.93    (1)       3.30    .19 
27. Tempo pessoal insuficiente (por 
exemplo, para o café, para o almoço, etc.) 3.97  (18)       3.62 4.42  (11)       3.64 -1.30 
28. Trabalhar por um colega para o proteger 2.29  (28)       2.71 2.49  (25)       2.96   -.75 
29. Colegas de trabalho pouco motivados 4.65    (8)       3.55 4.62  (10)       3.44    .10 
30. Conflitos com outros departamentos ou 
secções 2.66  (25)       3.22 2.29  (26)       2.97 1.25 
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3.5. Análise e discussão dos resultados relacionados com as hipóteses formuladas 
 Como é possível verificar pelos resultados obtidos apresentados no Quadro 6, 
existe uma correlação negativa e significativa, embora baixa, entre a qualidade de 
vida no trabalho frequência e o stresse profissional frequência (-.23; p<.01), 
parecendo corroborar a hipótese 1. Resultados idênticos foram encontrados por Rafael 
(2009) e Rafael e Lima (2008a), com valores absolutos igualmente baixos.  
 Do ponto de vista psicológico, este é um resultado particularmente 
interessante, revelando que o aumento da frequência da QVT parece contribuir para a 
redução da frequência de stresse profissional, demonstrando uma vez mais a 
importância da qualidade de vida no trabalho para o bem-estar dos indivíduos nas 
organizações.  
 Analisando pormenorizadamente cada uma das dimensões, conclui-se que as 
hipóteses 2, 2a, 2b, 2c, 2d, 2e e 2f parecem ser confirmadas, uma vez que todas 
apresentam uma correlação negativa e significativa com a variável stresse profissional 
frequência. Conclusões idênticas foram encontradas no estudo de Rafael e Lima 
(2008a) e Rafael (2009), demonstrando que o aumento da frequência de todas as 
dimensões da QVT parecem contribuir para a redução de ocorrência de stresse 
profissional. 
 No entanto, existem diferenças nos valores absolutos obtidos na relação de 
cada uma das dimensões da QVT com o stresse profissional, destacando-se os valores 
das dimensões Relações sociais e de justiça no trabalho (-23; p<.01) e Equilíbrio 
Trabalho-Família (-22; p<.01), uma vez que são os mais elevados. Estes resultados 
foram igualmente obtidos por Rafael e Lima (2008a) e Rafael (2009) embora com 
valores absolutos relativamente mais baixos. Relativamente à dimensão Relações 
sociais e justiça, o resultado é concordante com os obtidos por Spector (1987), 
segundo os quais a existência de conflitos interpessoais se encontram positivamente 
relacionados com problemas de saúde e insatisfação com o trabalho. O facto de ser 
nesta dimensão que se encontra o valor absoluto mais elevado vai ao encontro dos 
estudos de Folkman et al. (1979, cit. por Hurrell, 2005), que verificaram que 70% dos 
pedidos para terapia se prendem com problemas relacionais no contexto laboral. O 
resultado obtido para a dimensão Equilíbrio trabalho/família é consistente com o 
encontrado por Bailyn (1997), ou seja, que a promoção do equilíbrio entre a vida 
familiar e a profissional é vantajosa pois parece contribuir para a redução do stresse. 
 27 
 A dimensão Características do Trabalho/emprego e formação e 
desenvolvimento de competências pessoais e profissionais apresenta uma correlação 
negativa e significativa, embora baixa, com o stresse profissional (-12; p<.05). Este 
resultado é consistente com o referido pela Comissão Europeia (2002), que considera 
que melhorar as características do trabalho pode contribuir para a redução do stresse 
profissional. 
 Para a dimensão Carreira: Promoção, reconhecimento e componente 
económica encontrou-se também uma correlação negativa, baixa e significativa com o 
stresse profissional (-19; p<.01), parecendo revelar que o aumento da frequência de 
medidas relacionadas com a carreira, como a possibilidade de progressão e 
valorização do trabalho desenvolvido, diminui a frequência de ocorrência de stresse 
profissional (Comissão Europeia, 2002). 
 No que se refere à dimensão Trabalho e lazer, encontrou-se uma relação 
negativa e significativa, embora baixa (-16; p<.01). Este resultado é coincidente com 
o obtido por White-Means e Chang (1994) que concluíram que a disponibilidade para 
momentos de lazer se relaciona com a redução do stresse profissional e com o 
aumento da satisfação com a vida. 
 Relativamente à relação entre a dimensão Condições de Trabalho e o stresse 
profissional esta é negativa, significativa, embora baixa (-17; p<.01), estando de 
acordo com Cooper, (1987, cit. por Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) que verificou 
que características do trabalho pouco adequadas têm um impacto adverso na saúde 
física e no bem-estar dos indivíduos nas organizações. 
 Assim, destaca-se novamente o facto de cada uma das dimensões da QVT se 
relacionar negativamente com o stresse profissional, revelando que o aumento da 
frequência de ocorrência de cada uma das dimensões contribui para a diminuição de 
ocorrência de stresse profissional. No entanto, os resultados também demonstram que 
esta não é uma relação muito forte, dado que os valores absolutos encontrados são 
baixos. Levantam-se como possíveis explicações, o facto de o stresse profissional ser 
um fenómeno marcadamente subjectivo, dependendo da avaliação cognitiva que cada 
indivíduo faz de um determinado acontecimento (Lazarus & Folkman, 1984), sendo 
também influenciado por outras variáveis como o sexo, estilo de vida e nível 
profissional.   
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 Em termos da análise das diferenças entre sexos na percepção de ocorrência 
da QVT, verifica-se que não são encontradas discrepâncias significativas entre o sexo 
feminino e masculino, parecendo refutar-se a hipótese 3. Este resultado é idêntico ao 
obtido por Carayon, Hoonakker, Marchand e Schwarz (2003) que não encontraram 
diferenças entre homens e mulheres relativamente à percepção de ocorrência de QVT, 
mas contrário aos obtidos por Yaron (1995) e Dias (2009). Estas divergências entre os 
resultados obtidos nos diferentes estudos derivam, provavelmente, de características 
da amostra. Porém, uma análise mais específica em relação a cada uma das dimensões 
da QVT, permitiu aferir que existe uma diferença significativa entre os sexos 
relativamente à dimensão Carreira: Promoção, reconhecimento e componente 
económica (p<.05), parecendo confirmar-se a hipótese 3a. A diferença é favorável ao 
sexo masculino, reflectindo uma vez mais as barreiras que as mulheres encontram no 
desenvolvimento das suas carreiras, não apenas em termos de progressão, como 
também de reconhecimento e remuneração auferida, resultado igualmente obtido por 
Dias (2009) e pela Comissão das Comunidades Europeias (2009).  
 Os resultados obtidos no Quadro 8, demonstram a inexistência de diferenças 
significativas entre sexos na percepção de ocorrência de stresse profissional, 
parecendo corroborar-se a hipótese 4. Este resultado é consistente com o obtido por 
Spielberger e Reheiser (1994b), Rafael (2009) e Vardevanyan (2009) que não 
encontraram diferenças significativas entre sexos para a escala stresse profissional 
frequência. 
 A análise das médias mais elevadas para cada item permite verificar que os 
itens mais ou menos causadores de stresse parecem ser idênticos para ambos os sexos, 
sugerindo assim, que na presente amostra existem acontecimentos que são 
consistentemente causadores de stresse independentemente do sexo. Os eventos mais 
causadores de stresse tanto para homens como mulheres parecem ser o cumprimento 
de prazos, as interrupções frequentes e trabalhar para além do horário. Estes 
resultados são semelhantes aos obtidos por Rafael (2001, 2003) e possivelmente 
explicados pelo facto de os indivíduos trabalharem cada vez mais, tendo menos tempo 
para si e de serem capazes de dar resposta às crescentes exigências de cumprimentos 
de prazos (Schabracq et al. 2003).  
 Contudo, como é possível visualizar no Quadro 9 a análise dos itens revela a 
existência de diferenças entre sexos no que se refere à frequência com que vivenciam 
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acontecimentos específicos causadores de stresse, mas apenas em dois dos 30 itens. 
Uma das diferenças significativas é favorável ao sexo masculino e é respeitante ao 
item Trabalho para além do horário. Igualmente, Rafael (2001, 2003) e Spielberger e 
Reheiser (1994b) encontraram diferenças significativas em relação a este item. Em 
relação ao item Ofensa de Clientes/consumidores/colegas, apesar de este ser um dos 
acontecimentos percepcionado como menos causador de stresse para homens e 
mulheres, encontra-se uma diferença significativa e favorável ao sexo feminino, 
resultado também encontrado por Spielberger e Reheiser (1994b). De salientar ainda, 
que Rafael (2001, 2003) e Branco (2010) não encontraram diferenças significativas 
favoráveis ao sexo feminino nos estudos que efectuaram. Estas diferenças devem-se, 
provavelmente, a características da amostra. Deste modo, o sexo masculino parece 
percepcionar como mais frequente trabalhar para além do horário do que o sexo 
feminino, enquanto que o sexo feminino parece percepcionar como mais frequente 
sofrer ofensas por parte de clientes, consumidores e colegas. O resultado encontrado 
para os homens pode estar relacionado com o facto de estes continuarem a ascender a 
cargos superiores aos das mulheres, aos quais estão muitos vezes associados horas de 
trabalho extraordinárias, exigindo que trabalhem para além do horário estabelecido. 
Relativamente às mulheres, o resultado encontrado pode derivar do facto de estas 
ocuparem cargos hierarquicamente inferiores estando por isso mais expostas a críticas 
e ofensas. 
 Assim, os resultados revelam que a variável sexo é uma variável importante a 
tomar em consideração na forma como os indivíduos vivenciam com maior ou menor 
frequência os diferentes acontecimentos específicos potencialmente causadores de 





 O presente estudo salienta, de um modo geral, a importância que o aumento da 
frequência de qualidade de vida no trabalho parece ter na redução da frequência de 
stresse profissional, assim como a influência da variável sexo na frequência de QVT e 
de stresse profissional. 
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 Parece concluir-se através da actual investigação que é primordial que as 
organizações se preocupem com o bem-estar dos colaboradores, inserindo-os num 
contexto laboral que fomente a existência de relacionamentos interpessoais positivos, 
disponha de condições de trabalho adequadas, se preocupe com o desenvolvimento 
das suas carreiras e facilite a conciliação entre o trabalho a família e o lazer, dado que 
estas medidas parecem reduzir o stresse profissional. Depreende-se, deste modo, que 
as organizações têm um papel importante na redução do stresse profissional, devendo 
responsabilizar-se pelo seu diagnóstico, tratamento e prevenção (Quick, Quick, 
Nelson, & Hurrell, 1997). Porém, é também preciso notar que o sexo é uma variável 
importante a tomar em consideração na forma como os indivíduos vivenciam com 
maior ou menor frequência os diferentes acontecimentos potencialmente causadores 
de stresse, devendo ser considerado no desenvolvimento de intervenções 
organizacionais que visem reduzir e prevenir o stresse profissional, para que estas 
sejam mais ajustadas e, consequentemente, mais eficazes. 
 Uma ilação igualmente importante prende-se com a necessidade de se 
continuar a lutar pela igualdade de oportunidades a nível da carreira, remuneração e 
reconhecimento entre homens e mulheres nas organizações, pois como se verificou 
através deste estudo, parece ainda existir um desfavorecimento das mulheres, que 
curiosamente representam quase 60% dos diplomados universitários na União 
Europeia (Comissão das Comunidades Europeias, 2009). 
 Embora se saliente o importante contributo desta investigação, é também 
necessário mencionar algumas limitações que esta apresenta. Primeiro, a diferença 
entre a dimensão da amostra relativamente à variável sexo, designadamente, a 
disparidade entre o número de sujeitos do sexo masculino (176) e o número de 
sujeitos do sexo feminino (297), pois esta não é uma amostra representativa da 
população portuguesa. Dados disponibilizados pelo Ministério do Trabalho e 
Segurança Social em Maio de 2010 revelam que a população activa em Portugal 
divide-se em 53% mulheres e 47% homens. Também o facto de a grande maioria dos 
participantes apresentarem idades entre os 25 e os 35 anos pode constituir outra das 
limitações podendo ter influenciado os resultados obtidos, dado que Rafael (2001) 
encontrou diferenças significativas entre idades, verificando que a média mais elevada 
para a escala stresse profissional frequência é no grupo etário dos 25 aos 29 anos. 
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Assim, seria importante utilizar amostras mais equilibradas a nível da variável sexo e 
idade em futuras investigações. 
  Em futuras investigações, seria também interessante estudar a relação entre a 
QVT e o stresse profissional com indivíduos pertencentes a uma mesma organização 
e grupo profissional e analisar as diferenças entre sexos, uma vez que proporcionaria 
informação mais rica e específica para desenvolver medidas mais adequadas aos 
diferentes contextos organizacionais. 
 Considera-se que também seria desafiante desenvolver um estudo idêntico, 
visando estudar, por exemplo, a relação entre o stresse profissional e a intenção de 
turnover, assim como a relação entre as dimensões da QVT com a satisfação 
profissional. Dado que Portugal é o terceiro país da União Europeia que apresenta a 
mais alta taxa de colaboradores contratados a prazo (Eurostat, 2010) seria igualmente 
interessante estudar as discrepâncias em termos de stresse profissional associadas aos 
diferentes tipos de contrato de trabalho, bem como a existência de diferenças entre 
sexos a esse nível. Igualmente relevante seria realizar um estudo longitudinal para 
avaliar o impacto real da implementação de medidas de QVT na produtividade dos 
indivíduos. 
 No contexto actual, tendo em conta a crise económica que Portugal vive e que, 
provavelmente, se agravará no próximo ano com congelamentos na progressão na 
carreira, redução de salários, aumento de despedimentos e da precariedade do trabalho 
como consequência das novas medidas de austeridade, seria interessante fazer um 
estudo longitudinal para averiguar a existência ou não de diferenças entre os níveis de 
qualidade de vida no trabalho, stresse profissional e satisfação profissional dos 
indivíduos nos próximos anos. Isto porque todas estas medidas afectam 
negativamente a qualidade de vida no trabalho, levando ao questionamento se 
contrariamente ao que seria esperado e desejado, esta tenderá a diminuir ao longo dos 
próximos anos.   
 Embora múltiplas investigações tenham visado estudar o stresse profissional 
em Portugal, assim como a Qualidade de Vida no Trabalho, em termos práticos os 
conhecimentos obtidos ainda não são utilizados pela maioria das organizações para 
que o seu principal activo, os colaboradores, trabalhe com satisfação e baixos níveis 
de stresse. O desenvolvimento de medidas de qualidade de vida no trabalho parece ser 
vantajoso para as organizações que ambicionam alcançar o sucesso organizacional 
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uma vez que contribui para a redução do stresse profissional, e, consequentemente, 
para o aumento da motivação, satisfação e empenhamento dos indivíduos, assim 
como para a redução das taxas de absentismo e turnover.  
 Assim, os Psicólogos de Recursos Humanos têm a um contributo importante a 
dar nesta área, persistindo na sensibilização das organizações para a necessidade de se 
suprimirem as diferenças que ainda parecem existir entre homens e mulheres 
respeitante à carreira e desenvolvendo estratégias como o aumento da qualidade de 
vida no trabalho, para que as organizações caminhem para salubridade, tornando-se 
locais capazes de manter um ambiente de trabalho saudável, com baixos níveis de 
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